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摘  要 
I 
摘  要 
受通信市场日益饱和、互联网企业竞争加剧、国家收紧资源投放等多重因素影
响，无论是应对当前的市场竞争，还是增强持续发展的能力，通信运营商都亟需构
建与战略相匹配的精细化管理模式，不断提高资源配置能力，持续挖掘内部管理潜
力，以提高核心竞争力。根据战略性人力资源管理的观点，只有当人力资源管理与
企业战略相契合时才有可能帮助企业实现战略目标。因此，本研究希望通过对 F 公
司人力资源配置规划的探讨，建立一个与企业战略相匹配的人力资源配置方案，借
此提升F公司的核心竞争力，并为其他的通信运营商以及其他企业提供一定的参考。 
本研究立足于 F 公司管理实际，基于人力资源配置、人力资源战略规划等相关
理论，以文献研究、个案分析、访谈、模型构建等方法对 F 公司人力资源配置优化
方案进行研究和探讨。 
论文主体研究具体包括三个步骤。首先，论文介绍 F 公司人力资源配置管理模
式，优势以及与战略脱节、粗放管理和模块分割等问题，剖析存在问题深层次的原
因。随后，基于 F 公司人力资源可投放总量持续收紧的总体背景，以改善和解决人
力资源配置问题为出发点，本研究提出人力资源配置思路，尝试开展 F 公司人力资
源配置规划。配置规划主要借助定性分析和定量分析相结合的方法，拟合了宏观总
量定编模型、微观职位定编模型、结构比例配置建议，并尝试建立职位胜任能力标
准。其次，为确保人力资源配置规划目标得以实现，结合 F 公司的管理属性及管理
机制，本研究设计实现配置目标的管理路径，形成包括规划目标和实现路径在内的
人力资源配置方案。最后，本研究梳理了人力资源配置方案的运行和管理流程，确
保人力资源配置方案与企业战略的动态匹配与契合性。 
 
关键词：人力资源配置；人力资源战略规划 ；模型 
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Abstract 
II 
Abstract 
Affected by multiple factors such as fierce competition in the telecom market, the 
internet companies to enhance the role of substitution, and the resource tightened by the 
state, the telecom market is becoming more and more competitive. Those situation 
demands telecom operators to build a fine management mode which can match the 
strategy, then to improve the ability of resource allocation, and to tap the potential of 
internal management, whether it is to deal with the current market competition or to 
enhance the ability of sustainable development. In the perspective of strategic human 
resource management, it is possible to realize the enterprise strategy only when the human 
resource management and enterprise strategy fit together. Therefore, this study aims to 
explore the human resource planning of F Company, and establish a human resource 
allocation model matching the strategy of the enterprise. This study wants to help F 
Company to enhance the core competitiveness and provide some reference for other 
telecom operators and enterprises. 
Based on the F Company's management practice, this research makes a discussion of 
the theory of human resource allocation and human resource strategic planning. Then this 
research study and explore the human resource allocation of F Company, by the methods 
of literature analysis, case studies, questionnaire survey and interview. 
The whole study is consisting of three steps. Firstly, this paper analyzes the current 
situation of F Company’s human resource allocation and some problems including the 
disconnection with strategy, extensive management and module partition. Then we 
establish the human resource allocation planning of F Company by fitting four models: the 
total staff allocation model, the micro-posts allocation model, and the suggestion of the 
personnel structure proportion, and try to establish the competency standards of the posts. 
Secondly, in order to ensure the goal of human resource allocation planning to achieve, we 
design the management path which can match F's management property and management 
mechanism. Ultimately, the operation and management process of human resource 
allocation scheme was designed to make sure that the human resource allocation can be 
compatible with the corporate strategy. 
 
Key Words:  Human resource allocation; Human resource strategic planning;mode 
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第一章  绪论 
1 
第一章  绪论 
第一节 研究背景和研究意义 
一、研究背景 
在全球化竞争和知识经济时代，企业的可持续成长主要取决于企业的竞争优势，
只有具备竞争优势的企业才能在市场上占有先机并持续发展，为客户创造价值。具
体来讲，企业的竞争优势可以来源于两种不同的途径，一种是外部途径，即准确的
行业选择，巨大的市场空间和高速成长机会的行业平台，另一种是内部途径，即通
过整合内部资源提升企业的竞争优势。事实上，企业的持续发展必然是外部途径和
内部途径的统一，二者兼备才能使企业在日趋激烈的市场竞争中脱颖而出①。 
从国有企业的发展来看，一方面绝大多数的行业在改革开放以后均具有政策支
持、巨大的市场空间和成长潜力；另一方面，又因为发展历程较短，经营管理模式
尚未成熟，管理水平有待提高，核心竞争力普通不足。因此，如何通过提升企业的
核心竞争力来构建竞争优势在当前具有较大的研究价值②。由于人力资源具备价值性、
独特性、不可模仿性、难以替代性四个方面的特征③，其中沉淀的组织资本和人力资
本，即企业的智力资本是构成企业核心竞争力的来源。当这样的核心竞争力与企业
战略相匹配时，能够支撑企业战略目标实现。因此，对人力资源进行有效管理是提
升企业核心竞争力，获得竞争优势并持续发展的核心内容。 
以上观点也在中国移动的发展历程中得以呈现。中国移动从中国电信剥离后，
在外部途径上，得益于国内经济和通信行业的发展，企业飞速成长。依据中国移动
2016 年年报，公司客户总数超过 8.2 亿户，员工总数 50 万人，是全球网络规模最大、
客户规模最大、市值排名领先的电信运营商。在内部，中国移动逐步建立适合企业
发展的管理体系和管理制度，形成管理有序的内部治理结构。但近几年来，受通信
市场日益饱和、同业竞争加剧、国家加强管控、提速降费、开放竞争等多重因素的
影响，通信运营商的收入和利润增长速度放缓。本论文研究的中国移动 F 公司 2014
                                                             
① 彭剑锋.人力资源管理概论. 复旦大学出版社 2011. 7 
② 彭剑锋.人力资源管理概论. 复旦大学出版社 2011. 8 
③ Barney J. B. Firm Resources and Sustained Competitive Advantage[J]. Journal of Management.  1991. 99-120. 
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年运营收入增幅-3.4%，是在电信分营后首次出现负增长，2015 年、2016 年虽略有好
转，但仍未见明显提升①。从长远来看，F 公司面临的内外部环境更加严峻，一是产
业链上下游的互联网企业替代效益明显，互联网企业不再满足于平台化运营，加速
全生态布局，对运营商发起“贴身紧逼”；二是通信行业进入低速增长期，传统的语
言业务萎缩，业务价值和业务结构亟待向流量和数字化转型；三是区域市场步入全
面竞争阶段，竞争形势呈现白热化。“雪上加霜”的是在企业需要增加资源投入以应
对市场竞争的同时，国家收紧对通信行业的资源投放。在资源“捉襟见肘”的背景
下，无论是应对市场收入增长疲软，提高企业生存能力，还是应对市场竞争，增强
持续发展能力，都需要电信运营商不断提高资源配置能力，持续挖掘内部管理潜力，
以提高其核心竞争力。 
提高资源配置能力，需要从企业管理各方面着手。人力资源管理的对象是核心
的人力资源，自然首当其冲。但从通信运营商的人力资源管理现状看，旧有的模块
化、粗放式管理、信息化分析不足等问题依然存在②，尤其是其粗放的管理方式不仅
与人力资源有效利用相左，更与市场形势对通信运营商精细管理的需求背道而驰。
如何改变粗放的管理模式，构建与企业战略和发展要求相匹配的精细化管理模式，
是通信运营商亟需解决的一个问题。人力资源配置作为人力资源管理的基础性工作，
也是人力资源管理中的难点，是资源“总量受限”的通信运营商实现精细化管理重
点需要考虑的问题。那么，落实到一个具体的通信企业中，如何通过优化人力资源
配置，构建企业的核心竞争力这一课题，激发了笔者的兴趣，并选择其作为研究题
目。 
二、研究动机和研究意义 
基于以上的背景，本文以中国移动 F 公司（以下简称 F 公司）作为研究对象，
进行人力资源配置优化的研究，尝试构建与公司战略转型和业务发展相匹配的人力
资源配置方案。该研究的意义主要体现在以下四个方面： 
首先，人力资源配置优化是 F 公司当前面临的迫切问题。受制于国有属性和总
量控制的人力资源现状，F 公司欲在日益激烈的市场竞争中保持持续领先的重要途径
之一是从更多依靠外在政策和市场空间，转向于更多从内部运营着手，通过资源的
                                                             
① 数据来源：中国移动 F 公司 2014 年至 2016 年财务报表 
② 万晖.呼叫中心人力资源精细化管理研究[D]. 电子科技大学.2008:27-32 
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合理布局和高效利用，提升企业的核心竞争力。当然，这不可能一蹴而就，而是逐
步探索的过程，可能是反复尝试反复修正的螺旋式上升的过程，也有可能经历失败，
但对于人力资源配置的优化，也是对人力资源规划的思考和实践，有利于帮助 F 公
司理清前进的方向，沉淀持续发展的能力。 
其次，F 公司是一个典型的通信运营商，也是一个典型的国有企业，对其人力资
源配置的研究，不仅能够为电信运营商，也能为其他的国有企业开展人力资源配置
提供借鉴。此外，人力资源配置研究对其他组织乃至于社会都有很大的帮助。因为
不论一个组织的规模和性质如何，也不论其所处的经营环境如何，必然受到人力资
源稀缺性的限制，尤其是在当前劳动力资源紧缺，劳动力成本上升的情况下。若能
提高人力资源配置能力，实现人岗匹配，则有助于企业提高劳动生产率，促进业绩
增长，也能对提高整个社会的劳动生产率做出一定贡献。 
再次，选择 F 公司人力资源配置优化方案进行探讨，也是因为这方面的研究十
分重要。目前，人力资源配置中人力资源预测的研究在国外已形成体系，也是本文
的写作依据，但在国内此方面研究偏重于宏观，且多从理论角度出发，鲜有微观方
面对人力资源配置的定量的系统研究。本文立足于具体企业人力资源优化配置的个
案分析，尝试建立可操作的配置模型，并运用于企业现实的人力资源管理中，具有
一定的实用价值。 
最后，选择对 F 公司人力资源配置问题进行研究，也和笔者的工作经历有关。
笔者在 F 公司工作多年，目前从事人力资源配置的具体工作，对其面临的压力和问
题较为了解，希望能够通过此次研究厘清思路，提供可行的解决方案，帮助企业提
升人力资源管理水平。 
第二节 研究结构和研究方法 
一、研究结构 
本文从人力资源管理的相关理论入手，阐明人力资源配置和人力资源战略规划
的基础理论，明晰人力资源配置作为人力资源战略规划的一个重要组成部分对于实
现人力资源战略，进而支撑组织战略实现的重要意义。随后，本文介绍 F 公司管理
现状和发展战略，针对 F 公司人力资源配置存在的问题设计人力资源配置思路，构
建数量规划、结构规划、素质规划模型，提出实现配置目标的具体路径，最终形成
人力资源配置方案。研究结构详见图 1-1。 
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图 1-1：本文的研究结构 
资料来源：作者根据 F公司资料设计，2017 年 2 月 
 
从结构上看，本文分为五个章节。第一章简要介绍研究背景、动机和意义，研
究思路及方法。第二章先探讨人力资源配置的相关理论，包配置形式、影响因素、
主要内容和配置方法，再阐述人力资源战略规划的内涵、框架和步骤等相关理论。
第三章介绍 F 公司基本情况和人力资源管理现状，剖析其人力资源配置的优劣势及
存在问题的深层次原因。第四章针对 F 公司人力资源配置存在问题拟定优化思路，
构建人力资源配置模型。同时，立足于 F 公司的企业属性和管理体制，梳理实现配
置目标的管理路径。最后一章即第五章，总结配置方案并进一步强调研究意义。 
二、研究方法 
（一）理论分析和实证研究相结合 
理论方面主要进行文献分析，用以梳理该研究涉及的人力资源配置相关理论。
实证方面主立足 F 公司管理实际，深入研究其历史数据、经营现状、发展战略、人
力资源规划等，尝试拟合一套行之有效的模型，应用于人力资源配置实践中。 
（二）定性分析和定量分析相结合 
定性分析分为两个部分，一部分采用问卷调查和访谈，收集 F 公司业务发展数
据和工作职位信息，为模型拟合提供分析基础；另一部分是对公司高层进行访谈，
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